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ABSTRAKT

Partycypacja pracownicza jest wazng tendencja we wspolczesnej gospodarce rynkowej. Przybiera
ona dwie formy: udzialu w kapitale 1 udzialu w zarzadzaniu. Pierwsza z nich obejmuje udzial
w zysku, wlasnos¢ udzialéw 1 opcje na akcje. Partycypacja w zarzadzaniu (dotyczaca
dlugofalowych celéw przedsi¢biorstwa 1 kierunkéw inwestycji) zinstytucjonalizowana jest
w radach pracowniczych, grupach roboczych, komitetach uczestnictwa pracowniczego, jak
1 w tracacych stopniowo swoja role zwigzkach zawodowych. Obie formy partycypacji
pracowniczej zostaly powolane jako mechanizmy zwigkszania zaangazowania i motywacji do
pracy zalogi przedsicbiorstwa, co mozna uzna¢ za nowoczesna forme ruchu stosunkéw
miedzyludzkich w przemyéle z lat dwudziestych i trzydziestych ubieglego wieku. Partycypacja
kapitalowa pracownikéw zmienia nie tylko ich relacje dochodowe, ale takze pozycje
wlasnosciowe. W artykule wyréznia sie dwa rodzaje wlasnodci: wlasnoé¢ srodkéw produkeji
(maszyn, surowcow, budynkéw, kapitalu pienieznego) 1 sily roboczej. Odmiennie niz
w tradycyjnym przedsigbiorstwie, gdzie wlascicielami §rodkéw produkeji (produkcji, handlu lub
ustug) sa zewnetrzni udzialowcy 1 menedzerowie, w przedsigbiorstwie partycypacji pracowniczej
pojawia si¢ trzeci wiadciciel: pracownicy jako grupa oddzielona od menedzeréw . Ich sita robocza
jest czgsciowo obiektem prywatnej, cz¢sciowo kolektywnej wiasnosci. Sa oni takze kolektywnym
wspolwlascicielem kapitatu (Srodkéw produkeji) przedsigbiorstwa. Pozostalymi wlascicielami sa
menedzerowie przedsicbiorstwa oraz (w cze$ci, nie wszystkich przypadkach) zewnetrzni
udzialowcy. Ta struktura relacji wlasnosciowych tworzy nowy typ organizacji ekonomicznej,
ktéry mozna (prowizorycznie) nazwaé partycypacyjnym sposobem produkcii.

Stowa kluczowe: partycypacja pracownicza, partycypacja kapitalowa, partycypacja w zarzadzaniu

ABSTRACT

Employee participation is an important trend in modern market organization. It takes two forms:
capital and managerial. The former includes profit sharing, stake ownership (collective or
individual), stock options. Managerial participation (concerning company long-term goals and
investment preferences) is institutionalized in work councils, work teams, employee involvement
committees as well as in trade unions. Both forms of employee participation are designed as
mechanisms of increasing commitment and work motivation of the company crew, which may
be viewed as a modern form of the human relation movement dating back to the twentieth and
thirties of the last century. The economic participation of employees does not just change their
income relations but also their ownership positions. Two types of ownership are distinguished in
the paper: ownership of the means of production (machines, raw materials, buildings, money
capital) and work power. Unlike in the traditionally organized company, where external stake
holders and managers are owners of the means of production (manufacturing, trade or services),
in the type of employee participation company appears third owner: the employees as a group
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different from the managers. Their work power is a subject of partly private and partly collective
ownership. They are also a collective co-owner of the company capital. The other owners are the
company managers and (in some but not all cases) external stake holders. This structure of
ownership relations makes a new mode of economic organization that may (provisionally) be
called participant mode of production.

Keywords: employee participation, capital participation, managerial participation

Partycypacja pracownicza, czyli kapitalizm udziatéw

Zjawisko zwane akcjonariatem pracowniczym, polegajace na partycypacji majatkowe;
pracownikow w kapitale zakladowym spotki, w ktorej sa oni zatrudnieni, a wigc jego
wspolwlasnosé, nasilito si¢ w ostatnich dekadach w Europie i Stanach Zjednoczonych. Y.aczy sie
ono czgsto z uczestnictwem pracownikéw w podejmowaniu decyzji ekonomicznych na réznych
szczeblach zarzadzania. Zjawisko to ujmowane jest jako element procesu ogélnych przeksztalcen
gospodarki krajow rozwinietych, rozpoczetego w latach 80-tych XX wieku, znanego pod nazwa
postfordyzmu. Kryzysowe tendencje w modelu fordowskim, przejawiajace si¢ w rosnacej liczbie
przedsigbiorstw sektora uslug, opartego na taniej sile roboczej i sztywnosci fordowskiej
organizacji pracy polaczonej z wielkq sita ekonomiczna zwigzkéw zawodowych, doprowadzily do
pojawienia si¢ tendencji tworzenia stosunkowo niewielkich, elastycznych firm, opartych na
wysokiej technologii i wysokich kwalifikacjach ich zaldg. Zjawiskiem towarzyszacym tym
zmianom sa tez zmiany organizacyjne, umozliwiajace wlaczenie ogétu lub wigkszosci
pracownikoéw w proces podejmowania decyzji 1 partycypacje w efektach ekonomicznych ich firm
(por. Handel 20006: 57).

Terminologia uzywana do charakterystyki tego procesu, a co za tym idzie takze pewne
elementy teoretycznego ujecia tych zjawisk nie sa jednak catkowicie jednolite. Najczesciej oba te
zjawiska, tzn. udzial w kapitale i udzial w decyzjach firm, okreslane sa literaturze jako formy
partycypacji pracowniczej, majacej badz charakter ekonomiczny badz decyzyjny (por. Lowitzsch
2009: 3; Smith 20006). Zdaniem M. Ugarkovi¢ pracownicza partycypacja ekonomiczna przybiera
dwie formy: udzialu w zysku (profit sharing) oraz pracowniczej wspotwlasnodci udzialéw (akeiji)
przedsigbiorstwa (employee share ownership) (por. Ugarkovic 2007: 3). Udzial w zysku oznacza, ze
poza wynagrodzeniem okreslonym przez zbiorowe umowy pracy pracownik otrzymuje takze
dodatkows gratyfikacje pochodzaca z zysku przedsigbiorstwa. Jej specyfika w stosunku do
tradycyjnych premii przyznawanych za osiagniecia indywidualne, polega na uznaniu za podstawe
jej przyznania laczne wyniki firmy (rzeczowe lub pieni¢zne) i odniesieniu jej do wszystkich lub
wigkszosci zatrudnionych. Z wlasnoscia pracownicza mamy natomiast do czynienia wtedy, gdy
udzialy lub akcje przedsigbiorstwa przekazywane sgq pracownikom regularnie i bez zwigzku z jej
wynikami (por. Ugarkovic 2007: 8). Na wartos¢ akcji spotki, poza koniunktura rynkowa wplyw
maja takze jej wyniki ekonomiczne.

Pojecie partycypacji ekonomicznej znajdujemy tez w pracach znanych badaczy tego
zagadnienia, D. Kruse 1 ]. Blasi’ego (por. np. Kruse, Freeman, Blasi 2001). Badacze ci tacza pojecie
partycypacji pracowniczej ze zjawiskiem uzaleznienia placy lub dochodéw pracownikow od
wynikow ekonomicznych ich grupy roboczej, przedsigbiorstwa lub spotki. W ksiazce Shared
Capitalism at Work okredlaja ten typ stosunkéw jako ceche ,kapitalizmu udzialéw’ (shared
capitalism), bedacego nasilajaca si¢ tendencja nowoczesnej gospodarki kapitalistycznej (Kruse,
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Freeman, Blasi 2001: 4). Do konstytuujacych kapitalizm udziatéw form stosunkéw pracowniczych
1 dochodowych zaliczaja oni: wspotwlasnosé przedsigbiorstwa (spotki), indywidualng wiasnosé
akcji przedsigbiorstwa (spo6tki), udzial w zysku, udzial w efektach, opcje na akcje. W przypadku
wspolwlasnosci firmy (spoltki) utworzony zostaje specjalny fundusz i zarzad powierniczy, ktory
zarzadza akcjami wyplacanymi pracownikom jako cze$¢ ich wynagrodzen. Indywidualna
wlasno§¢ akcji rozumiana jest jako akcje pochodzace z indywidualnego zakupu (na
preferencyjnych warunkach). Udzial w zysku oznacza rodzaj niezaleznej od placy premii
uwarunkowanej wysokoscia osiagnigtego zysku, a jego szczegdlna postacig jest udzial
w wynikach, odnoszacy si¢ nie tyle do spo6tki lub przedsigbiorstwa jako calosci, co do zespolu
roboczego i jego rzeczowo mierzonych efektow. Wreszcie opcje na akcje sa polaczeniem udziatu
w zysku (gdy przydzielane sg jako premia) i indywidualnie zakupywanych akcji.

Znacznie wezsze pojecie partycypacji pracowniczej przyjmuje A. Pendleton. Rozréznia
on partycypacje (participation) jako uczestnictwo w decyzjach dotyczacych organizacji pracy
1 produkcji od rzadzenia (governance), czyli uczestnictwa w decyzjach ekonomicznych na poziomie
firmy i wreszcie od kierowania przedsi¢biorstwem (management). Jego zdaniem ten pierwszy typ
decyzji odnosi si¢ do zatrudnionych w firmie jako pracownikéw, drugi do tych samych
zatrudnionych jako wladcicieli (kierowanie zarezerwowane jest dla menedzmentu). Ten drugi typ
decyzji wigze si¢ zatem ze zjawiskiem wlasnosci pracowniczej (por. Pendleton 2001: 13).
Partycypacje w zarzadzaniu (rzadzeniu) uznaje za zjawisko towarzyszace wlasnosci pracownicze;.
»Nie chcemy powiedzie¢, ze rewolucje w rzadzeniu lub w partycypacji pojawiaja si¢ wraz
z przejSciem do czgSciowej lub pelnej wlasnosci pracowniczej. W niektérych firmach w obu tych
dziedzinach pojawia si¢ malo zmian. Tym niemniej, ich rola ma tendencj¢ do wzrostu albo
podczas albo po procesie konwersji do poziomu, ktéry normalnie nie pojawia si¢
w ,.konwencjonalnych” schematach wlasnosci udzialowej” (Pendleton 2001: 3). Zaréwno
partycypacja, rzadzenie, kierowanie jak i wlasno$¢ maja wysoki stopied autonomii: kazde moze
wystepowa¢ w oddzieleniu od pozostalych, a takze laczy¢ si¢ z niektorymi lub wszystkimi
spoéréd nich. Wiasnos§¢ pracownicza wystepuje obecnie w kilku postaciach. Wedtug Pendletona
mozna je podzielié na wlasno$¢ spéldzielcza, paternalistyczna wlasnos¢ wspdlna, wilasnosé
oparta na podziale zysku 1 wlasno$¢ oparta na podziale udzialéw (akeji) (por. Pendleton 2001: 21-
35).

Trafny wydaje si¢ podzial form pracowniczej partycypacji ekonomicznej przyjety przez
A. Dube 1 R. B. Freemana. Rozrézniaja oni systemy udziatu w zysku oraz wlasno$¢ finansowa.
Do pierwszej kategorii naleza: udzial w zysku, udzial w wynikach, premie wynikowe itp.
Podstawg wynagrodzen dla pracownikéw sg tu wyniki grupy lub firmy, niezalezne od wartosci jej
akcji. Do drugiej nalezg plany pracowniczej wlasnosci akcji (ESOP), wigckszosciowa wlasnosé
pracownicza, pieni¢zne wkiady do firmowych planéw emerytalnych, plany zakupu akcji oraz
opcje na akcje. Wynagrodzenia te zaleza od wartosci rynkowej akcji firmy, ktéra jest wzglednie
niezalezna od jej zysku (ksiggowego) (Dube, Freeman 2001: 169).

Najlepiej zbadana 1 najczesciej wymieniang zaleta wszystkich tych rozwigzan jest wzrost
produktywnosci (relacji wynikéw do nakladéw), bedacy rezultatem zainteresowania pracownikéw
wynikami ekonomicznymi firmy i wartoscia jej akcji. Istnienie takiej zaleznosci potwierdza
wickszo$¢ badan. Zaktada ona istotna, jezeli nie wrecz decydujaca role motywacji ekonomicznej
W powstawaniu tego zjawiska: zbiezno$¢ interesu ekonomicznego kierownictwa 1 pracownikéw.
7 drugiej strony efekt ten uzalezniony jest od lacznej efektywnosci pracy calej zalogi, czego
rezultatem jest podwojny efekt motywacyjny. Po pierwsze, jednostka musi dostrzega¢ wplyw
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swojego zwickszonego wysitku na poprawe wynikéw firmy, co jest tym trudniejsze im wigksze
ma ona rozmiary. W wielkich korporacjach motywacja ta zatem slabnie (por. Blanchflower,
Oswald 1987: 4). Po drugie, pojawia¢ si¢ moga motywacje przeciwne: skoro wynik ogdlny jest
funkcja wysitku zbiorowego, to korzysci przypadna mi takze wtedy, gdy bede minimalizowat
wysilek wlasny, co takze jest tym trudniejsze do wykrycia im firma jest wigksza. Jest to zjawisko
znane powszechnie jako tzw. jazda na gape, okreslane tez jako problem 1/N (kazdy
z pracownikéw otrzymuje tylko 1/N zysku do podziatu, co oznacza, ze przy nieréwnym
zaangazowaniu w prace wysilki jednych przechodza na rzecz innych). Oznacza to, ze wraz ze
wzrostem liczby zatrudnionych bodzce do zwigkszania wysitku sq w przypadku kazdego
pracownika maleja.

Poza wymienionymi istniejq tez inne, wspotwystepujace mechanizmy ekonomiczne lub
ekonomiczno-pochodne zaréwno sprzyjajace jak i utrudniajace zalezno$¢ produktywnosci formy
od partycypacji ekonomicznej. Sprzyjajaca role odgrywaé moga takie uruchamiane przez
zainteresowanie wynikami firmy czynniki, takie jak polepszenie obiegu informacji oraz poprawa
nieformalnych form wspoélpracy (por. Ugarkovic 2007: 18-19). Zjawiskiem demotywujacym jest
ryzyko ponoszone przez pracownikéw, ktorych wynagrodzenia uzaleznione sa od wynikéw firmy
1 koniunktury na rynku. Ten element niepewnosci co do wysokos$ci wynagrodzen i wartosci
posiadanych udzialéw jest jednym 2z gloéwnych zastrzezen zwiazkéw zawodowych wobec
kapitalizmu udzialéw. Laczny rezultat tych przeciwstawnych bodZzcéw jest taki, Zze mimo
generalnie pozytywnego zwigzku partycypacji ekonomicznej z produktywnoscia firmy wplyw ten
jest umiarkowany (por. Dube, Freeman 2001: 168).

Partycypacja a zarzadzanie

Funkcje wzmacniania czynnikéw motywujacych i neutralizaciji lub eliminacji czynnikéw
demotywujacych pelnig rézne formy partycypaciji pracowniczej w zarzadzaniu. Wspolzarzadzanie
jest uznawane za drugi, réwnie wazny jak ekonomiczny (finansowy) aspekt partycypacii
pracowniczej. Jej gléwne formy maja charakter zinstytucjonalizowany: zwigzkéw zawodowych
i/lub rady pracowniczej. W Niemczech prawo gwarantuje utworzenie rady pracowniczej
w kazdym przedsigbiorstwie liczacym pie¢ lub wiecej osob. ,,Jej zadaniem jest, zgodnie z tym
samym prawem, oparta na zaufaniu wspolpraca z pracodawcg dla dobra pracownikéw
1 przedsi¢cbiorstwa. W tym celu rady sa wyposazone w prawa si¢gajace od informacji poprzez
konsultacje do — co rézni ja od jej odpowiednikéw w FEuropie kontynentalnej — praw
wspolokredlania” (Ugarkovic 2007: 87). Poza zwiazkami zawodowymi i radami pracowniczymi
partycypacja w zarzadzaniu moze przyjmowaé tez inne formy: komitetéw zaangazowania
pracowniczego, rad pracowniczych, kél jakosci, produkeji zespotowej, konsultacji, TQM (Total
Quality Management). Dajg one pracownikom (robotnikom) mozliwo$¢ wplywu na to, co dzieje
si¢ na ich stanowisku pracy. Na poziomie korporacji pracownicy moga uczestniczy¢é w radach
dyrektoréw (jak np. wymaga tego prawo w Niemczech) lub uczestniczy¢ w wyborze dyrektorow
funduszy emerytalnych zarzadzanych przez pracownikow.

Badania amerykanskie przeprowadzone m. in. przez Dube i Freemana wykazaly
istnienie przyczynowego zwiazku pomiedzy systemami partycypacji ekonomicznej i decyzyjnej
pracownikow a ich zadowoleniem z pracy, postawa wobec firmy i prawdopodobienstwem
pozostawania w niej. Wszystkie wymienione efekty przekladajq si¢ z kolei na poprawe wynikéw
ekonomicznych firmy. Skutki te sa najsilniejsze wtedy, gdy oba rodzaje partycypacji wystepuja
wspolnie, ale partycypacja decyzyjna ma pod tym wzgledem znacznie wigksza autonomig:
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wywoluje ona te rezultaty takze wowczas, gdy nie towarzyszy jej udzial pracownikéw w efektach
ekonomicznych formy, podczas gdy ta ostatnia forma partycypacji sama w sobie prowadzi do
tych efektéw tylko w niewielkim stopniu (por. Dube, Freeman 2001: 168). Samo uczestnictwo
w finansowych wynikach przedsi¢biorstwa nie prowadzi lub prowadzi tylko w niewielkim stopniu
do poczucia identyfikacji pracownikéw z ich firma. Samo wspoétuczestnictwo w decyzjach moze
prowadzi¢ do takich decyzji, ktére nie sa w interesie firmy. Najbardziej skuteczne jest ich
dzialanie polaczone. Mechanizm tego wplywu polega na tym, ze pozytywne dla firmy efekty
udziatu w zysku lub akcjonariat uwarunkowane sa w duzej mierze przez sprawny obieg i szeroki
zakres informacji dostgpnych dla pracownikéw, zaufanie do kierownictwa 1 mozliwos¢ wplywu
na decyzje dotyczace strategicznych celéow firmy 1 jej polityki inwestycyjnej, co pozwala
kierownictwu ustali¢ akceptowane przez pracownikéw kryteria wyplat z zysku lub iloé¢
przekazywanych im udzialéw. Rada pracownicza jest tutaj instytucja nieodzowna. Polaczenie tych
dwoch  systeméw prowadzi do powstania kultury korporacyjnej zawierajacej elementy
identyfikacji z firma, bedace w stanie oslabi¢ lub przezwyciezy¢ tendencje do ,,jazdy na gape”,
tzn. wytworzy¢ zjawisko samokontroli na stanowisku pracy. ,,Jesli, na przyklad, pracownicy
uczestnicza w przychodach spotki, gdy ma ona dobre wyniki, to moga z wigkszym entuzjazmem
podwyzsza¢ swoj wysilek w pracy kierujac si¢ idea gry fair, nawet wtedy, gdy kalkulacja
nakazywalaby jazd¢ na gape na koszt innych” (Dube, Freeman 2001: 170).

Istnieja jednak takze efekty przeciwstawne. Zwraca si¢ uwage, ze zbyt daleko idacy
udzial pracownikéw w dziedzinie zarzadzania moze nie tylko obniza¢ szybko$¢ podejmowania
decyzji ale takze obniza¢ ich jakos$¢ ze wzgledu na niewystarczajace kwalifikacje uczestniczacych
w decyzjach pracownikow. Wspoluczestnictwo w zarzadzaniu moze tez prowadzi¢ tez do
ujawnienia si¢ konfliktowych intereséw, a to z kolei do réznych form niezadowolenia,
niweczacych lub osltabiajacych efekt zaangazowania. W przypadku pracowniczej wlasnosci
udzialéw pracownicy moga uzy¢ praw udzialowcow do wymuszenia decyzji niekorzystnych dla
efektéw ekonomicznych firmy (Pendleton, Robinson 2010: 4).

Takze rady pracownicze moga jednostronnie sprzyjac¢ zwigkszeniu udziatu pracownikéw
w zyskach, obnizajac tym samym efektywnos¢ firmy. Formuluje si¢ tez watpliwosci co do sensu
istnienia rad, jako ze kompetentni menedzerowie, zdajac sobie sprawe z roli informaciji, zaufania
1 wplywu wspoéldecydowania pracownikéw na ich zaangazowanie w prace, a wiec i wydajnosc,
sami byliby sklonni wypetnia¢ funkcje realizowane przez rady pracownicze. Sugeruje si¢ wreszcie,
iz polityka zwigkszania poziomu identyfikacji pracownikéw z przedsigbiorstwem podwaza
tradycyjny dystans pomiedzy kierownictwem i robotnikami. Jego istnienie jest warunkiem
efektywnych negocjacji placowych pomiedzy zwiazkami zawodowymi i kierownictwem, co
potwierdzaja liczne przypadki krytyki 1 niecheci zwiazkéow zawodowych wobec tej polityki,
obnizajacej zdaniem przywodcow zwiazkowych ich autorytet i sile przetargowa przy ustalaniu
warunkéw zbiorowych uméw o prace. Teza, ze tzw. Mithestimmung jest proba ostabienia roli
zwiazkéw zawodowych pojawiala si¢ zreszta Niemczech Zachodnich juz w latach
siedemdziesiatych.

Krytycy proceséow wspdlzarzadzania zwracaja uwage, ze jego zakres jest praktycznie
ograniczony, wzrost kwalifikacji zalogi niewielki, a wprowadzone zmiany organizacyjne —
polegajace na tym, ze pracownicy przekazuja swoje dos$wiadczenia praktyczne kierownictwu,
wspoluczestniczg w realizacji zasad tzw. zarzadzania jakoscia, zacie$niania dyscypliny m. in. przez
monitoring komputerowy, podporzadkowuja si¢ nieformalnemu naciskowi grupy kolezenskiej na
konformizm wobec norm pracy — stuzg praktycznie obnizeniu kosztéw pracy dla firmy.
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Teza o ekonomicznej doniostosci motywacji pozaeckonomicznych nie jest w socjologii
nowa. Sigga ona koncepcji tzw. stosunkéw miedzyludzkich (buman relations) w przemysle z lat 30-
tych, odrzucajacej zalozenia modelu homzo oeconomicus, reprezentowanego przez Fredericka Tylora
1 wskazujacej na role organizacji nieformalnej 1 satysfakcji z pracy w jej wydajnosci. Socjologowie
pod kierunkiem E. Mayo i F. J. Roethlisbergera przeprowadzili badania w fabryce w Hawthorne
nalezacej do General Electric, w ktérych wykazali wplyw pozaekonomicznych motywacit
robotnikéw, takich jak emocje, poczucie wigzi z grupa robocza, zgodno$¢ zadan produkcyjnych
z warto$ciami, poczucie godnosci na sposob ich pracy, a posrednio na jej wydajnosé (por. Mayo
2003; Roethlisberger, Dickson 2003). Ustalenia socjologéw amerykanskich, o niewatpliwej
doniostosci praktycznej, znalazly ograniczone zastosowanie w praktyce organizacji przemystowej,
czego przyczyna byly przede wszystkim wysokie koszty implementacji zawartych w nich zasad
podnoszenia wydajnosci. Za nowoczesng forme ruchu stosunkéw miedzyludzkich uznaé mozna
wladnie zasady kapitalizmu udzialéw, ktore efekt identyfikacji z celami firmy, uzyskany przez
Mayo i Roethlisbergera poprzez czastkowe wspotuczestnictwo pracownikow w ustalaniu zasad
organizacji pracy oraz pewne formy wspolpracy z dyrekcja na rzecz poprawy funkcjonowania
przedsigbiorstwa, osiagaja poprzez dopuszczenie ich do wspolzarzadzania oraz wynagrodzenia
zalezne od wynikéw ekonomicznych firmy (por. Handel 2006: 58).

Wrtasnos¢: korzystanie a zarzadzanie

Obiegowe w naukach spolecznych, a wywodzace si¢ z mysli prawniczej, pojecie
wlasnosci okredla je jako ogdt praw do obiektu gwarantowany i uprawomocniony odpowiednimi
dokumentami wlascicielskimi. Juz starorzymski prawnik Ulpian okreslal wlasnos¢ jako peina
wladze nad rzeczg (por. Kolanczyk 1973: 174). Dzi$ tzw. szkola praw wiasnosci ujmuje wlasnosé
jako ogol praw do zasobow (por. Alchian 1997: 13). Z definicji tych wynika, Zze pozbawienie
wlasciciela czesci jego praw czyni jego wlasno$¢ niepelna, ograniczona. Powstaje tu problem
kryterium ustalenia podmiotu wlasnosci w przypadku, gdy uprawnienia wobec obiektu sa
podzielone pomiedzy rézne osoby (podmioty): czy sa one wowczas wspotwlascicielami, czy tez
pewne uprawnienia sa wazniejsze niz inne. W szczegdlnosci chodzi tu o dwa rodzaje praw: prawa
do rozporzadzania i prawa do korzystania z obiektu. Jak ujmuja to A. Ben-Ner 1 D. Jones: ,,Na
wlasnos¢ obiektu sklada si¢ prawo do kontroli jego uzytkowania i czerpania z niego korzysci.
W organizacji kontrola obejmuje okreslenia celéw organizacji, pozycji zajmowanych przez
jednostki, tego jakie sa funkcje tych pozycji, kto je zajmuje 1 w jaki sposéb zajmujacy je sa
skfaniani do wypelniania swoich funkcji. Korzysci obejmuja wyplaty finansowe i fizyczne
pochodzace z dzialalnos$ci organizacji” (Ben-Ner, Jones 1995: 532-533). Wlasnos¢ obejmuje tu
zatem zaréwno kontrole nad obiektem jak i korzystanie z niego. W przypadku rozdzielnia tych
funkcji wlasno$¢ nie jest petna: gdy robotnicy rozdzielaja pomiedzy siebie wigkszo$¢ a nawet
wszystkie zyski firmy, ale nie majg praw do jej kontroli Hansmann odmawia im miana jej
wlascicieli, za ktorych uznaje natomiast akcjonariuszy. Nawet, gdy kontrola dokonuje si¢ poprzez
powiernikow, reprezentujacych interesy robotnikéw, okresla on robotnikéw jedynie jako
wlascicieli beneficyjnych (Hansmann 1990: 1757). Druga, skrajna interpretacja uznaje za
decydujacy aspekt wlasnosci sama tylko kontrole (zarzadzanie rozumiane jako najistotniejsza
forme dysponowania). W socjologii marksistowskiej stanowisko takie w stosunku do majatku
narodowego reprezentujq np. Charles Bettelheim i Nicos Poulantzas.

Badania nad wlasnoscia pracownicza w przyjmuja czesto koncepcje dwoistego
charakteru wlasnosdci, tym niemniej ,,powszechnym pogladem w znacznej cze¢dci literatury na
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temat wlasnosci pracowniczej jest uznanie praw do kontroli za mniej istotne niz prawa do
dochodéw” (Pendleton 2001: 10). Wiele z nich traktuje albo wprost albo implicite partycypacje
i kontrole¢ jako zjawisko pozawlasnosciowe. Takie stanowisko reprezentowane jest takze
w niniejszym artykule. Wlasno$¢ utozsamiana jest tu z korzystaniem z obiektu, zarzadzanie nim
za§ z tej definicji wylaczone. Dokladniej moéwiac, przez wlasnos¢ rozumieé¢ bede takie
korzystanie z obiektu, ktére nie wymaga ekwiwalentu ze strony korzystajacego. W przypadku
obiektow konsumpcyjnych jest to oczywiste. W sferze obiektéw ekonomicznych (Srodkéw
produkcji 1 wymiany) racja dla tego ujecia jest uznanie odrebnosci wlasnosci i pracy. Wlasnosc (4.
okreslony uklad stosunkow wlasnosci) danego obiektu lub grupy obiektéw jest warunkiem pracy.
Praca poza aspektem fizycznym obejmuje jednak takze aspekt duchowy: decyzje
o wladciwosciach wytwarzanego produktu, przydatnoéci okreslonych $rodkéw, kolejnosci
dzialan, intensywnosci wysitku itd. Kazda praca, nawet najprostsza praca fizyczna zawiera takie
elementy, gdy wykonywana jest samodzielnie — jest to rodzaj samoorganizacji i samonadzoru.
Gdy funkcje wykonawcze 1 kierownicze sa rozdzielone, kierowanie praca (zarzadzanie zespotem
prac) nie zmienia tej funkcji. Jako jeden z rodzajéw prac zachowuje ono autonomi¢ wobec
wlasnosci obiektu zarzadzanego. Zarzadzanie mozna uzna¢ za zjawisko zaréwno warunkowane
przez wlasnoé¢ jak i (pod innymi wzgledami) warunkujace ja, samo jednak jako do niej nie
nalezace.

Wtasnosciowe aspekty partycypacji

Istnieja aspekty wlasnosciowe partycypacji ekonomicznej odnoszace si¢ do wszystkich
jej form oraz takie, ktore sa wlasciwe jej formom specyficznym. Do pierwszej kategorii nalezy
ten, ktory najbardziej dobitnie przejawia si¢ we wspomnianym zjawisku jazdy na gape, czyli
potocznie méwiac ,,obijania si¢” w pracy. Pozwala ono postawi¢ niezwykle interesujacy problem
wlasnosci sity roboczej. Pracownik (robotnik, urzednik) jest prywatnym wtlascicielem swojej sity
roboczej, ktora sprzedaje przedsiebiorcy (korporacji). Wiasnosc¢ sily roboczej moze jednak miec¢
takze charakter kolektywny, jej obiektem jest wowczas laczna sita robocza grupy pracownikéw
(robotnikéw). Pojecie to, nieobecne u Marksa, wprowadza i probuje wstepnie okresli¢ S. Kozyr-
Kowalski, uznajac je zarazem za najtrudniejszy problem teorii wlasnosci. ,,Kryterium to jest
zwigzane 2z najtrudniejszym 1z najstabiej opracowanym problemem ekonomiczno-
socjologicznego pojmowania wlasnosci: z mozliwoscia wykazania, ze nie tylko srodki produkeji
materialnej, lecz takze obstugujaca je sita robocza moga by¢ obiektami prywatnej, osobistej lub
wspolnej wlasnosci” (Kozyr-Kowalski 1988: 573). Wspolna wlasnosé sity roboczej przejawia sie,
jego zdaniem, przez pewne stosunki produkcji i pewne stosunki wymiany. W sferze produkcji
zjawisko to rejestruje u Marksa pojecie robotnika lacznego, oznaczajace ogdl czltonkéw zalogi
przedsicbiorstwa. Wzajemna zalezno$¢ robotnikow 1 czlonkéw kierownictwa w  procesie
produkeji sprawia, jak pisze Marks, ze kwalifikacje poszczegblnego pracownika staja si¢ sila
robocza dopiero w polaczeniu z odmiennymi jak i podobnymi kwalifikacjami innych robotnikow,
a wiec jako element lacznej sily roboczej. W ten sposéb kazdy robotnik czastkowy staje si¢
wspolwlascicielem sily roboczej pozostalych robotnikéw, ich sita robocza nabiera charakteru
wlasnosci kolektywnej. Zdaniem Kozyra-Kowalskiego praktyczno-empirycznym wyrazem tego
zjawiska jest badz przyjmowanie za podstawe wynagrodzenia pracy przecictnej na okreslonym
stanowisku, badz traktowanie placy indywidualnej jako wtérnego podziatu zarobkéw kolektywu
roboczego (Kozyr-Kowalski 1988: 573). Z tym ostatnim zjawiskiem mamy wlasnie do czynienia
w réznych typach partycypacji ekonomicznej, wytwarzajacych nowe formy wspotwlasnosci sity
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roboczej zalég firm z nich uczestniczacych, formy nakladajace si¢ na inne, juz istniejace postacie
owej wspotwlasnosci. Proces uspoteczniania sity roboczej w najwigkszym stopniu odnosi si¢ do
zjawiska podzialu zysku, ale mozna go uzna¢ za aspekt wszystkich form ekonomicznej

partycypacii.

1. Udziat w zysku.

Koncepcja wyplaty pracownikom czesci zysku przedsigbiorstwa nie jest nowa. Pierwsze
plany wlaczenia pracownikéw do podzialu zysku pojawily si¢ w Stanach Zjednoczonych juz
w roku 1794 (por. Coates 1991: 19-25). Niemalze rownie dawne sa proby teoretycznych analiz
tego zagadnienia. Ekonomista niemiecki J. H. von Thiinen wysuwal argumenty ekonomiczne na
rzecz udzialu robotnikéw w zyskach juz w roku 1850 (por. Thiinen 1850). Takze w pracach
Marksa znalez¢ mozna elementy teoretycznej interpretacji tego zjawiska (por. Marx 1979: 210).

Udzial w zysku ma posta¢ premii, wypltacanej badz w pieniadzu badZz w akcjach firmy.
W tym ostatnim przypadku staje si¢ on (obok sprzedazy lub przekazywania akcji pracownikom)
jedna z form tworzenia akcjonariatu pracowniczego. Owe inne formy uwlaszczania pracownikéw
réznia si¢ od udzialu w zysku tym, ze sq niezalezne od aktualnych wynikéw ekonomicznych
firmy. W rzeczywistosci réznica miedzy udziatem w zysku (zaleznym od jego wielkosci w danym
roku) a bardziej niezaleznymi od aktualnych wynikéw przedsi¢biorstwa formami uwlaszczania
pracownikow jest wzgledna. Zaréwno jedna jak i druga forma ma bowiem posta¢ rekompensaty
zmiennej pod wzgledem wartodci, a warto$¢ zysku przedsigbiorstwa zalezna jest nie tylko od
czynnikow wewnetrznych, ale takze zewnetrznych wobec firmy: zaréwno niezaleznych od niej
wydarzefi branzowych, jak i od szerzej rozumianej koniunktury rynkowej. Udzial w zysku wydaje
si¢ by¢ dobrym punktem wyjscia dla analizy wszelkich form partycypacji ekonomicznej, gdyz
w swoich typowych formach nie laczy si¢ on (poza Niemcami) z partycypacja w zarzadzaniu,
stanowl wigc czystg postaé beneficyjnych relacji wlasnosciowych.

Pojecie podzialu zysku jest niejednoznaczne, zalezy ono od: a) sposobu definicji zysku;
b) tego, czy jego podzial wymaga przekroczenia okreslonego progu; c) tego, czy ma on w calosci,
czy tylko w czesci charakter jawny; d) tego, czy udzialy w zysku sa wyplacane w gotéwece, czy
w formie odroczonej (najczesciej po kilku latach, w gotéwce lub udziatach). Sg tez systemy
wynagrodzen nienoszace tej nazwy, lecz faktycznie bedace udzialem w zysku, gdy premie sa
uzaleznione od wynikéw przedsigbiorstwa. Pewnym wariantem udzialu w zysku jest udzial
w wynikach. Rézni si¢ od tego ostatniego tym, ze uzaleznia uzyskiwane premie nie od wynikow
finansowych firmy, lecz od grupowych kryteriéw operacyjnych, takich jak materialne cechy
produktu, produktywnos¢, bezpieczenstwo, poziom zadowolenia klienta lub koszty. Czgsto
bierze si¢ pod uwage inicjatywe 1 wklad pracownikow w proces podnoszenia jakosci pracy lub jej
organizacji. Wyplaty z zysku moga mie¢ postac pieni¢zna, posta¢ akcji lub innych waloréw, a ich
wyplata moze by¢ natychmiastowa lub odroczona. W przypadku odroczonej wyplaty pieni¢znej
srodki nalezne zalodze moga pozostawaé przez pewien czas na koncie firmy badZ pewna ich
cz¢$¢ moze by¢ inwestowana przez kierownictwo w imieniu zatogi. Typowa forma w jakiej ma to
miejsce jest gromadzenie ich na kontach emerytalnych pracownikow.

Z punktu widzenia wlasno$ciowej interpretacji mechanizmu udziatu w zysku istotna jest
wysoko$§¢ wyrazajacej ten udzial premii, jej zréznicowanie w stosunku do réznych kategorii
pracownikow, jej relacja do placy roboczej oraz wysokosé samej tej placy. Wysoko$¢ premii jest
zroznicowana, ale w swoich typowych postaciach niewielka. W badaniach S. Estrina i N. Wilsona,
na ktére powotuja si¢ D. Blanchflower i A. J. Oswald, przeprowadzonych w polowie lat 80-tych
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w Wielkiej Brytanii wynosita ona przecigtnie 3 proc. placy, w niektorych przypadkach dochodzita
do 10 proc. (a wigc w innych jej poziom byl nizszy niz 3 proc). Co wigcej jednak, taczne (tzn.
obejmujace zaréwno place jak i premie) przecigtne wynagrodzenie w badanych firmach bylo
o 4 proc. nizsze niz w firmach nie dzielacych zysku (por. Blanchflower, Oswald 1987: 9).
Oznacza to, ze w firmach dzielacych zysk place byly przecigtnie nizsze niz w pozostalych
firmach danej branzy.

Jezeli za wlasciciela srodkéw dziatalnosci ekonomicznej polegajacej na sprzedazy dobr
lub uslug uznamy tego, kto przejmuje pochodzacy z niej zysk, to partycypacje pracownikow
w zysku ich firmy uzna¢ nalezy za wyraz wspotwlasnosci jej kapitatu. Jak jednak widzielismy
wiaze si¢ z tym wzrost ich zaangazowania w sprawy przedsi¢biorstwa 1 przez to podniesienia ich
wydajnosci. Pracownik otrzymuje tu wynagrodzenie skladajace si¢ z czedci stalej (placy) oraz
czeSci zmiennej (udzial w zysku). Ta ostatnia cze$¢ nie jest jednak niczym innym, jak
rekompensata za zwickszona wydajnos$¢ pracy (ten jej skladnik, ktéry ma zrédla subiektywne).
Oznacza to jednak, ze nie jest to faktycznie cze$¢ zysku przedsicbiorstwa, lecz wynagrodzenie za
prace o wyzszej wydajnosci. Z zysku pochodzi ona zatem tylko formalnie, tzn. w sensie
ksiegowym, faktycznie powinna by¢ traktowana jako koszt. Podobnie potraktowaé mozna
pozostate cechy sily roboczej ,,uwlaszczonych” pracownikéw: zaangazowanie pozwalajace
zredukowac koszty nadzoru i trwalo§¢ wola trwalego zatrudnienia, pozwalajaca zredukowaé
koszty podwyzszania kwalifikacji pracownikéw. Ekonomicznie rozumiany zysk powstawalby
tylko wtedy, gdy oszczednos$ci na kosztach przewyzszalyby wielkos¢ dodatkowych wyptat dla
pracownikow. Tu wlasnie widaé zbiezno$¢ analizy ekonomicznej z przyjetym w tej pracy
pojeciem wlasnosci. Partycypacja w zysku nie jest nia zatem faktycznie, gdyz korzysci pracownika
nie sa gratisowe, lecz tylko rekompensata za zwigkszona warto$¢ jego pracy. Bylaby nia tylko
wtedy, gdyby oszczednosci na kosztach nie pokrywaly wartosci jego dodatkowego
wynagrodzenia. Co wigcej, jak wynika z przytoczonych wyzej danych pracownicy firm dzielacych
zysk nie otrzymujq nawet lacznego wynagrodzenia odpowiadajacego wartosci ich sily roboczej.
Nie ma tu zatem mowy o jakiejkolwiek wspotwlasnosci kapitatu firmy.

Zwracaja na to uwagg krytycy tej koncepcji, wskazujac ze uwzgledni¢ to nalezy nie tylko
wyzszq jako$¢ 1 intensywnos¢ pracy, ale takze wigkszy stres, brak bezpieczenstwa pracy lub inne
niedogodnodci w pracy. Niektorzy badacze uwazaja ten system za wrecz oszukanczy,
zaprojektowany tak, aby wycisna¢ wigkszy wysilek z robotnikéw 1 przesunac na nich ryzyko bez
podwyzszania placy ani warunkoéw pracy. Jest to posta¢ tzw. ,zarzadzania przez stres”, dla
ktérego wytworzenie zaangazowania pracownikéw jest metoda ,,wyciskania potu” z pracownikow
1 kontrolowania ich sity i wplywu (por. Kruse et al., 2001: 260-261).

2. Indywidualna (bezposrednia) pracownicza wtasnos¢ akcji.

Indywidualng pracownicza wlasnos¢ akcji okresla si¢ w literaturze mianem wlasnosci
bezposredniej, a jej najwazniejsza forma jest system ESP (empolyee stake purchase). Polega na
indywidualnym zakupie przez pracownikow akcji firmy na preferencyjnych warunkach. Ich
sytuacja jest wigc istotnie inna niz w przypadku wyplat z zysku. Pracownicy maja tu wszelkie
prawa akcjonariuszy, moga w kazdej chwili sprzeda¢ swoje akcje i otrzymujg coroczng
przystugujaca wszystkim akcjonariuszom dywidende. Posiadaja wigc podstawowsg ceche
wlasnosci: przynosza posiadaczowi gratisowy dochdd. Jako posiadacz akeji pracownik staje si¢
przynajmniej nominalnie wspotwlascicielem kapitalu przedsi¢biorstwa. Z punktu widzenia
pracownika posiadanie akcji jest podobne jak lokata w banku: przynosi dochody bez naruszania
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kapitalu (tyle, Ze warto$¢ akgji jest zmienna). Kozyr-Kowalski proponuje dwa kryteria wlasnosci
ekonomicznej akcji, tzn. uznania ich posiadacza za kapitalistycznego wiasciciela $rodkow
produkgcji: 1. gdy ich wartos$¢ stanowi rownowarto$¢ $rodkow pienigznych umozliwiajacych
zalozenie wlasnego przedsigbiorstwa; 2. gdy wysokos¢ dywidendy pochodzacej z posiadanych
akcji réwna jest rocznym zarobkom ich posiadacza (por. Kozyr-Kowalski 1985: 66-67).

Indywidualne posiadanie akcji wlasnej firmy obejmuje oczywiscie tylko czgs¢
pracownikow, ale przecigtna wielko$¢ posiadanego portfela jest stosunkowo znaczna. Dane z lat
80-tych XX wieku okreslaja je na 45 tys. dol. dla menedzeréw (od najwyzszego do $redniego
szczebla), co stanowilo ok. %4 ogdlnego dochodu rocznego w ich gospodarstwach domowych
(170 tys. dol), oraz 3,5 tys. dol. dla pracownikéw nie-menedzerskich, przy przecigtnych
dochodach rocznych w wysokosci 36 tys. dol., sposréd ktorych najwyzszy kwartyl posiadal akcje
wartoéci ponad 18 tys. dol. (por. Brickley, Hevert 1991: 71). Danych na temat wartos$ci
otrzymywanych dywidend autorzy nie podaja. Mimo braku tych informacji i nawet biorac pod
uwage mozliwo$¢ posiadania akcji takze w systemach kolektywnych, w przypadku robotnikéw
1 nizszych kategorii urzednikow (pracownikow nie-menedzerskich) nie mozna jednak moéwié
o ekonomicznej wlasnosci kapitatu, zadne z wymienionych kryteriéw nie jest bowiem spetnione.
Przecietny pakiet posiadanych akcji réwny jest wartosci miesiecznych zarobkéw (3 tys. dol.).
Najbardziej pod tym wzgledem uprzywilejowana czes$¢ tej kategorii pracownikéw, posiadajaca
picciokrotnie wigksze pakiety akeji (stanowiace rownowarto$¢ kilkumiesi¢cznych zarobkéw) takze
nie moze by¢ uznana za ekonomicznych wladcicieli kapitalu, lecz co najwyzej okreslonych
funduszy indywidualnych oszczgdnosci.

3. Kolektywna (posrednia) pracownicza wtasno$¢ akcji.

Kolektywna pracownicza wlasnos¢ akcji znana jest pod nazwa pracowniczej wlasnosci
udzialéw (ESO — employee stake ownership). Akcje, zakupywane lub otrzymywane gratisowo od
firmy, sa tu gromadzone w funduszu powierniczym, ktérego czlonkami sa poszczegdlni
pracownicy. Majg oni swoje indywidualne konta w tym funduszu. Nie moga swobodnie
dysponowac¢ zdeponowanymi na nich akcjami, sprzedawac ich czy korzystac z przystugujacej im
dywidendy, lecz traktuja je jako rodzaj funduszu oszczednosciowego, administrowanego przez
zarzad powierniczy. Srodki na nich gromadzone otrzymaé moga tylko w przypadku zerwania
kontraktu pracy z firma (fundusz odkupuje wtedy ich udzialy) lub przejscia na emeryture.

Pracownicy otrzymuja tu regularnie akcje wplacane im przez firme na konta ESOP, co
przy ich zamrozeniu w funduszu oznacza ich staly przyrost. Procentowy udzial akcjt
pracowniczych gromadzonych w ten sposob jest bardzo zrdznicowany, nierzadkie sa jednak
przypadki posiadania przez zaloge ponad polowy, a nawet 100 proc. udzialéw w firmie. Tak
wysoki udzial wlasnosci pracowniczej odstania nowy, socjologicznie niezwykle istotny aspekt jej
statusu wiasnosciowego. Definicyjng cecha wlasnosdci kapitalistycznej jest bowiem fakt jej
ugruntowania na pracy cudzej. Tymczasem nie tylko w przypadku posiadania przez zatoge 100
proc. udzialéw w kapitale firmy, ale juz wtedy, gdy przekracza on 50 proc. warunek ten nie jest
spetniony. Firma przeksztalca si¢ w obiekt kolektywnej wiasnosci niekapitalistycznej. Kryteriami
jej oceny nie moga juz zatem by¢ przytoczone wyzej wskazniki, uznajace za wzorzec statusu
wlasnosciowego dochody otrzymywane bez pracy wlasnej. Ten sam pakiet udzialéw, ktéry wg
tamtych kryteriéw nie pozwalal uznawac jego posiadacza za ekonomicznego wladciciela, teraz
moze by¢ uznany za majacy ten charakter. Firmy te funkcjonuja wprawdzie na rynku, ale ich
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status zbliza si¢ pod wieloma wzgledami do statusu spéldzielni, w szczegdlnosci, gdy udziaty
pracownikow wynosza 100 proc.

Gléwne zarzuty wobec organizacji ekonomicznej spétdzielni, zdaniem Pendletona (por.
2001: 23), dotycza zagadnienia zarzadzania (nieodpowiedniej organizacji kierownictwa). Chodzi
o niebezpieczenstwo, jakie niesie dla firmy daleko idaca i stala ingerencja robotnikéw w kwestie
kierownictwa i $cisle zaangazowania w procesy kierowania, ktérego wymaga si¢ od robotnikow,
co uniemozliwia wylonienie si¢ kadry specjalistow 1 profesjonalnych menedzeréw. Partycypacja
pracownicza, takze w formie akcjonariatu, w ktorej istnieje nie tylko zréznicowanie udzialéow
wlasnosciowych, ale takze 1 udzialu w decyzjach, unika tych niebezpieczenstw.

4. Pracownicze opcje na akcje.

Opcje na akcje sa forma polaczenia udziatu w zysku i wlasnosci akcji. Opcja na akcje
jest to prawo do zakupu akcji po ustalonej cenie przez dziesie¢ kolejnych lat. Ilustracja niech
bedzie przyklad podany przez D. Kruse, J. Blasi i R. Parka: Otrzymanie 100 opcji na zakup akcji
korporacji Biotech Inc. w cenie 10 dolarow za sztuk¢ daje nam prawo zrealizowac te opcje
kiedykolwiek w ciagu tych 10 lat, jesli tylko cena akcji przekroczy 10 dolaréw. Gdy ich cena
wzro$nie np. do 15 dol. mozemy kupi¢ je za nasze opcje, a nastepnie sprzedaé po tej cenie
zarabiajac 500 dolarow (por. Kruse 1 in. 2010: 49-50).

W przypadku opcji na akcje widzimy bardzo wyrazna réznice pomiedzy spétkami
przyznajacymi pracownikom opcje na akcje w waskim i szerokim zakresie; w tym drugim
przypadku rozpowszechnienie opcji jest czterokrotnie wigksze. W tej ostatniej kategorii spotek
warto$¢ opcji przypadajacych na menedzera wynosi 583 424 dol., co stanowi prawie trzykrotnosc
jego rocznej pensji, warto§¢ opcji przypadajacy na pracownika szeregowego wynosi 213 264 dol.,
stanowiac nieco ponad pottorakrotnosé jego podstawowej placy rocznej (por. Kruse i in. 2010:

361).

5. Indywidualne fundusze emerytalne.

Sq to indywidualne konta pracownicze, przeznaczone na zaopatrzenie emerytalne
pracownikow 1 wyplacane dopiero wraz z przejéciem an emeryture. Okredlane sa mianem planu
401(a), od nazwy przepisu regulujacego zasady ich funkcjonowania. Srodki na te konta pochodza
czg$ciowo od pracownikéw, czeSciowo za$ z doplat firmy majacych najczesciej postaé akeji.
Wptlaty na konta emerytalne dokonywane przez samych pracownikéw sg zwolnione od podatku
(ktory pobiera si¢ dopiero od lacznej sumy wyplacanej z konta). Doplaty ze strony formy sa
przez nia uzasadnianie jako majace na celu zwigkszenie zaangazowania pracownikow. Drugim
uzasadnieniem sa korzysci podatkowe: wyplacane przez firme¢ dywidendy od pakietéw akcji
zgromadzonych na tych kontach, moga by¢ zwolnione od podatku jesli pracownicy zainwestuja je
ponownie w akcje firmy (por. Benartzi et al. 2007: 60). Zagadnienie korzysci finansowych firmy,
ktorych zrédlem sa ulgi podatkowe odnosi si¢ nie tylko do funduszy emerytalnych, lecz
w réznym stopniu do wszystkich form partycypacji ekonomiczne;.

Zréznicowanie dochodow a status wlasnos$ciowy pracownikow

Ocena charakteru stosunkéw wlasnosciowych tworzacych systemy partycypacii
finansowej wymaga uwzglednienia wewnetrznego zréznicowania ich uczestnikow. Dane na ten
temat s3 jednak bardzo ograniczone. Uwzgledniaja one co najwyzej zrdznicowanie
pracownikéw ze wzgledu na charakter pracy i zarobki, dzielac ich na menedzeréw
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i pracownikéw nie-menedzerskich. Do tej pierwszej kategorii zalicza si¢ zarowno menedzeréw
najwyzszego, wysokiego jak 1 $redniego szczebla. Trzon grupy nie-menedzerskiej tworza
robotnicy i nizsi urzednicy. Nie do konica jasne jest miejsce specjalistbw w tym podziale.
Formalnie pozycja menedzeréw jest analogiczna jak pozostalych kategorii pracownikéw: sa oni
pracownikami najemnymi, a ich wyzsze zarobki odpowiadaja ich specjalistycznemu
wyksztalceniu i strategiczne dla rezultatéw ekonomicznych firmy pozycji w jej organizacji.
Zréznicowaniu zarobkéw pomiedzy nimi towarzyszy analogiczne zréznicowanie posiadania
akcji firmy dla ktérej pracuja. Akcje swoich firm posiadalo w latach 2002-2006 29,3 %
pracownikoéw amerykanskich korporacji, a ich przecigtna warto$¢ na posiadacza wynosita 50 000 dol.
Jedli taka osoba byla menedzerem to warto$¢ ta wzrastata do 63 300 dol., gdy byta nie-menedzerem —
malala do 45 100 dol. (Kruse i in. 2010: 359).'

Zaréwno odsetki pracownikéw posiadajacych akeje, jak 1 ich wartos¢ jest znacznie wyzsza
w firmach z akcjonariatem pracowniczym. W firmach objetych badaniem NBER?, reprezentujacych
rézne formy partycypacji finansowej ich akcje posiada 86,8 proc. ich pracownikow,
a przeci¢tna warto$¢ tych akcji przypadajaca na ich posiadacza wynosi: na menedzera 131 700,
na pracownika nie-menedzerskiego — 49 000. W spotkach w ktorych istnieja ESOP-y o wysokim
udziale akcji pracowniczych warto$¢ posiadanych udzialéw byla jeszcze wyzsza: menedzerowie
dysponowali akcjami o wartosci 208 200 na osobg, nie-menedzerowie — o wartosci 63 900 dol. na
osobe. Dla tych pierwszych stanowito to 107 proc. ich rocznych dochodéw, dla tych ostatnich — 98
proc. rocznych dochodéw (Kruse i in. 2010: 359).

W rzeczywistodci zroznicowane jest znacznie wigksze: 1. czgs¢ menedzeréw posiada
dodatkowo opcje na akcje, ktérych podzial jest réwnie nieréwnomierny jak samych akcji, 2. sama
kategoria menedzeréw jest zréznicowana, menedzerowie nalezacy do najwyzszego poziomu maja
pakiety akcji wielokrotnie wigksze niz ci, ktérzy naleza do poziomu Sredniego. Dwu i pétkrotna
réznica pomiedzy wartosciami Srednimi dla obu tych kategorii moze bez trudu wzrosnaé w ten
sposob przynajmniej dwukrotnie, a moze i wigcej. Okreslenie rzeczywistej wysokosci dochodow
menedzeréw wymaga jednak uwzglednienia takze innych ich zrédel. Jak wiadomo otrzymuja oni
takze pensje wyplacane im w postaci pienigznej oraz premie za wyniki ekonomiczne formy,
wyplacane czesciowo w opcjach na akcje. Wreszcie posiadajg takze udzialy w innych
korporacjach. Y.acznie daje to — w przypadku grupy najwyzej ulokowanych menedzeréw —
zarobki przewyzszajace nie kilka lecz nawet kilkanascie razy zarobki robotnika lub $redniej
kategorii urzednika. Juz w latach osiemdziesiatych roczne dochody z zarobkéw i premii szeféw

wielkich korporacji amerykanskich wynosily ponad pél miliona dolaréw (Hamilton,
Hirszowicz 1985: 109). Od tego czasu poziom ich znacznie si¢ podnidsl, ich wzrost byl
bowiem znacznie szybszy niz inflacja, a wigc takze niz wzrost innych kategorii zarobkéw. Stad
tez teza, ze ,takie wynagrodzenia nie odbijajg rynkowej wartosci ustug tych ludzi, a raczej
pozycje wladzy i ich wplywy w organizacjach” (Hamilton, Hirszowicz 1985: 109). M. Hamilton
i M. Hirszowicz uznaja, ze w tym przypadku dochody te mozna uwazaé za faktyczny udzial
w zysku wystepujacy pod inna etykieta (Hamilton, Hirszowicz 1985: 109). Jezeli same
wynagrodzenia i premi¢ uzna¢ mozna (w odniesieniu do czeSci menedzeréw) za zawierajace
wykraczajacy poza wartos¢ ich sily roboczej faktyczny udzial w zysku, to taki sam charakter
beda mialy takze posiadane przez nich akcje i pobierane z nich dywidendy. Konkludujac,
przynajmniej cze$¢ menedzeréw, w odréznieniu od robotnikéw i szeregowych urzednikow
korporacji uznaé mozna za wlascicieli kapitatu tej korporacji i/lub innych korporacji. Na
blizsze okredlenie kryteriow umozliwiajacych okreslenie zakresu tej kategorii nie pozwala brak
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bardziej szczegdtowych danych.

System wyplat akcji firmy dla jej pracownikéw na ich konta w zakladowym funduszu
powierniczym oznacza, przy braku mozliwosci podejmowania ich z tych kont, ich staly przyrost.
Procentowy udzial akcji pracowniczych gromadzonych w ten sposob jest bardzo zréznicowany,
nierzadkie sg jednak przypadki posiadania przez zaloge ponad polowy, a nawet 100 proc.
udzialéw w firmie. Tak wysoki udzial wilasnosci pracowniczej odstania nowy, socjologicznie
niezwykle istotny aspekt jej statusu wlasnosciowego. Definicyjng cechq wlasnosci kapitalistycznej
jest bowiem fakt jej ugruntowania na pracy cudzej. Przedstawione wyzej zakresy zréznicowania
dochodéw pomiedzy menedzerami a reszta pracownikéw mozna uzna¢ za wypelnienie tego
warunku: jezeli przejmujg oni cze$¢ zysku, to znaczy, ze przejmuja cze$¢ pracy cudzej.
Zréznicowanie form partycypacii pracowniczej jest jednak bardzo znaczne i nie mozna wykluczy¢
istnienia, obecnie lub w przysztosci, firm, w ktoérych réznice pomiedzy menedzerami
a szeregowymi pracownikami sa wzglednie niewielkie lub gdy udzial ich dochodéw (nawet
pochodzacych z zysku) jest jedynie niewielkim utamkiem warto$ci osiagnigtego zysku, ktory poza
inwestycjami przeznaczany jest w decydujacej mierze na biezace lub przyszte wyplaty dla
pracownikow.

Mimo to nie da si¢ tej formy wspotwlasnodci uzna¢ za swoista odmiane wlasnosci
spoldzielczej. Roznice nie dotycza bowiem wylacznie umiejscowienia i roli menedzmentu, ale
takze systemu udzialéw, roli pieniadza, zasad podzialu zysku itd. System zaawansowanej
partycypacji ekonomicznej, tzn. obejmujacy akcjonariatem zdecydowang wickszo$¢ pracownikow
i gromadzacy w ich rekach zdecydowang wigckszo$¢ udzialéw uzna¢ nalezy za nowy,
niekapitalistyczny  system ekonomiczny, a uzywajac terminu marksowskiego, nowy,
niekapitalistyczny sposob produkeji, ktory wstepnie nazwac¢ mozna partycypacyjnym sposobem
produkcji. Oznacza to jednak zarazem jednoznaczng rezygnacje z okreslenia go mianem
kapitalizmu udzialéw. Partycypacyjny sposéb produkcji réznicowalby zasadniczo pozycie
wlasnosciowa menedzeréw 1 pozycje wlasnosciowa wszystkich pozostalych pracownikéw
przedsigbiorstwa (zalogi). Jego cechy bylyby nastepujace: 1. podstawowa cze$¢ kapitatu
(przynajmniej 50 proc) jest wlasnoscia zalogi, 2. cze$¢ kapitalu jest prywatnag wlasnoscia
menedzeréw (w formie akcji oraz premii), 3. cze$¢ kapitalu jest prywatng wlasnoscia
akcjonariuszy zewnetrznych, 4. sila robocza zalogi jest po czesci ich prywatna, po czesci
kolektywna wiasnoscia, 5. sila robocza menedzeréw jest ich wlasnoscig prywatna.

Podatki a wlasno$¢ pracownicza

Wlasnosciowy charakter podatkéw dostrzezony zostal przez historykdéw 1 socjologdw
juz w XIX wieku, cho¢ na prézno byloby szukac takiej jego interpretacji wsrdéd ekonomistow.
Przyjmujemy tutaj, teze, iz wlasno$¢ ogolnonarodowa, wystepujaca prawnie jako wlasnosé
panstwowa, ma dwie gléwne formy: korporalna, czyli wyodrebnionych w przestrzeni obiektéw
ekonomicznych 1 pozackonomicznych (zloza surowcow, rzeki, lasy, drogi publiczne,
przedsigbiorstwa panstwowe itd.) oraz niekorporalna, bedaca udzialem w materialnych
i duchowych obiektach wlasnosci prywatnej (Kozyr-Kowalski 1999: 180). Ta ostatnia wyraza si¢
poprzez podatki i istnieje w tym wlasnie zakresie, w jakim obiekty owe opodatkowaniu podlegaja.
»Ekonomicznym wspotwlasdcicielem wszystkich typow prywatnej wlasnosci srodkéow produkeji
1 sity roboczej jest w nowoczesnych spoleczenistwach panstwo, czyli w rzeczywistosci wspélnota
narodowa. Staje si¢ ona takim podmiotem wlasnosci przede wszystkim za pomoca systemu
podatkowego.” (Kozyr-Kowalski 1999: 178). Wlasno$¢ ta wyraza si¢ wigc poprzez podatki
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i istnieje w tym wlasnie zakresie, w jakim obiekty owe opodatkowaniu podlegaja. W odréznieniu
od tej jej rozproszonej postaci po zebraniu podatkéw przybiera postaé zasobu pieni¢znego.

Panstwo reprezentujace wspolnote narodowa, gromadzi dochody plynace z jej
wlasnosci w formie funduszy pienig¢znych, ktére nastepnie przeksztalcane sa w rézne formy
wlasnosci prywatnej lub wspélnej, zaleznie od celéw, na jakie zostaja przeznaczone. Prywatni
wlasciciele obiektéw podleglych opodatkowaniu sa nimi jako wlasciciele wylaczni tylko w sensie
prawnym, faktycznie wspotwlascicielem $rodkéw produkeji, towaréw, ziemi, budynkow itd. jest
pafstwo, czyli wspolnota narodowa. Takze pracownicy najemni zobowiazani do placenia
podatkéw nie sa pelnymi, lecz tylko czeSciowymi wlascicielami swojej sily robocze;.
W odréznieniu od nich suwerennymi wlascicielami swojej sily roboczej byli natomiast robotnicy
dziewietnastowieczni, ktérych system podatkowy nie obejmowal.

Charakterystyka stosunkéw wlasnosci pracowniczej nie moze pominaé podatkowego
aspektu tego zjawiska. Panstwo odegralo role w jego powstaniu i rozwoju nie tylko poprzez
uchwalenie umozliwiajacych je ustaw, ale takze wsparcie tych przeksztalcen poprzez ulgi
podatkowe. Ulgi podatkowe dotycza zaréwno uczestniczacych w programach wlasnosciowych
pracownikow jak 1 samych korporacji. Wplaty korporacji na fundusze powiernicze planow ESOP,
fundusze emerytalne oraz wyplaty z zysku dla pracownikéw podlegaja ulgom podatkowym.
Z podatkéw zwolnieni sa tez pracownicy otrzymujacy akcje od firmy. Wreszcie takze kredyty
zaciagnigte w bankach podlegaja ulgom podatkowym. Jak z tego wynika funkcjonowanie planu
ESOP poza korzysciami dla pracownikéw jest tez korzystne dla samej firmy. Dzieje si¢ tak
w przypadku, gdy utworzenie ESOPu opiera si¢ na stosunkach wierzycielsko-dluzniczych (sa to
tzw. ESOPy dzwigniowe). Kredyt bankowy moze wziag¢ powiernictwo (na zakup akcji) lub
korporacja (na pokrycie wartosci akcji przekazanych powiernictwu). W obu przypadkach jest on
zwolniony od podatku, co daje korporacji korzysci jako fundusz podnoszacy jej kapital. Dotyczy
to tez zakladowych programéw emerytalnych. Wyplacane przez firme dywidendy od pakietow
akcji zgromadzonych na tych kontach, moga by¢ zwolnione od podatku, jesli pracownicy
zainwestujg je ponownie w akcje firmy (por. Benartzi i in. 2007: 60). Generalnie, odpisy
podatkowe przeznaczone sa albo na zakup udzialéw dla uczestnikéw planéw wlasnosci
pracowniczej albo powickszaja kapital obrotowy korporacji, albo jedno i drugie (Johim 1979:
440). Jak to ujmuje T. C. Johim (1979: 439-440): ,,We wszystkich przypadkach uczestniczacy
pracownicy otrzymuja udzialy z upustami podatkowymi przy ich likwidacji, a korporacja
powicksza kapital obrotowy dzigki zredukowanym podatkom federalnym (i panstwowym)”.

Ulgi podatkowe lub zwolnienia z podatkéw oznaczajg zatem zmiang stosunkow
whasnosciowych. Zrédtem  korzysci, jakie odnosza ze zwolnieri podatkowych zaréwno
pracownicy jak 1 wlasciciele korporacji jest wlasnos¢ panstwowa (narodowa). Administracja
pafstwowa uszczupla wlasnosé ogélnonarodowa na rzecz kapitalistycznych korporacji, zarazem
uwlaszczajac inna jej czeScia pracownikéw tych korporacji. Mechanizm ten jest tak
skonstruowany, ze korzysci finansowe korporacji i pracownikéw sa od siebie wzajemnie
uzaleznione, tak ze jedne nie moga zrealizowaé si¢ bez drugich. Motywy decyzji panstwa
o uszczupleniu swoich dochodéw nie sa jednak bezinteresowne. Krytycy zjawiska partycypacii
pracowniczej traktowali ulgi podatkowe dla jej uczestnikéw jako dowdd na ekonomiczng
niesamodzielno$¢ tej formy wlasnosci i organizacji ekonomicznej. Wielu badaczy interpretuje
jednak pomoc pafstwa inaczej. ,Krétkoterminowe straty we wplywach podatkowych nalezy
traktowac¢ jako publiczna inwestycje w produktywnos¢ i zatrudnienie, ktére w  dlugie;
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perspektywie zwréci si¢ w formie zwigkszonych wplywow z podatkéw i nizszych wydatkéw
socjalnych” (Johim 1979: 440).

Podsumowanie

Analiza stosunkéw wlasnosci przedstawiona powyzej oparta zostala na koncepcii
wlasnosci utozsamiajacej ja z bezekwiwalentnym (gratisowym) korzystaniem z dwoéch odrebnych
kategorii obiektéw ekonomicznych: srodkéw produkeii 1 wymiany oraz sity roboczej. Oznacza
ona, iz ani menedzerowie, ani czlonkowie zalogi nie sa wiascicielami obslugiwanego przez nich
materialnego i pieni¢znego kapitalu z tytulu zarzadzania nim, lecz jedynie z tytulu korzystania
z niego w formie dochodéw niezaleznych od pracy i wykraczajacych poza dochody z pracy.
Dochody otrzymywane jako ekwiwalent ich pracy sa wyrazem (prywatnej lub kolektywnej)
wlasnosci ich sily roboczej. Blizsza charakterystyka tych stosunkéw, oparta na literaturze
anglojezycznej, tj. przede wszystkim angielskich 1 amerykanskich formach partycypacji
pracowniczej, pozwolita sformutowaé hipoteze, iz reprezentuja one nowy sposéb produkeji,
nazwany tu prowizorycznie partycypacyjnym sposobem  produkcji. Jego najbardziej
charakterystyczna cecha jest to, iz $rodki produkcji (badZz wymiany) sq po czesci wspotwlasnoscia
zalogi, po czedci prywatng wlasnodciag menedzeréw. W przypadku, gdy udzialy naleza takze do
0s6b (podmiotéw) niezatrudnionych w spolce, podmioty te stanowia druga kategori¢ prywatnych
wilascicieli tych srodkéw. Cecha tego sposobu produkcji jest tez zredukowany w pordwnaniu
z kapitalistycznymi sposobami produkcji zakres ogélnospolecznej wlasnosci srodkow produkcji
wyrazajacy si¢ przez obnizony poziom podatkow.

Przypisy

"Dane pochodza z General Social Survey z lat 2002-2006.

*NBER to jedno z najszerszych i najbardziej wielostronnych, jak dotychczas, badaf nad formami
partycypacji pracowniczej, przeprowadzone przez zespot pod kierownictwem Richarda
Freemana, Josepha Blasi i Douglasa Kruse. Poza zgromadzonymi danymi ekonomicznymi jej
autorzy przebadali za pomoca sondazu ponad 40000 pracownikéow w 14 spotkach i na 323

stanowiskach pracy. 14 firm zostalo dobranych tak, aby réznily sie one wielkoscia, branza 1 typem
programu partycypacji.
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